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“Mas esforçai-vos, e 
não desfaleçam as vossas 
mãos; porque a vossa 
obra tem uma 
recompensa. ” 
 






O objetivo geral deste trabalho foi investigar qual o tipo de comprometimento 
organizacional é mais frequente em diferentes contextos de uma cadeia de valor em 
uma empresa do ramo de alimentos e a opinião dos colaboradores sobre como a 
organização pode melhorar o comprometimento. Esse estudo foi aplicado em uma 
empresa situada no estado da Paraíba, a fim de atender a uma demanda da própria 
organização. Portanto, buscou-se os seguintes objetivos específicos: delinear o perfil 
sociodemográfico dos colaboradores; identificar nos colaboradores que atuam na 
cadeia de valor as dimensões do comprometimento organizacional através do modelo 
tridimensional de Meyer e Allen (1991); verificar o comprometimento dominante dos 
colaboradores que atuam na cadeia de valor e; apontar a opinião dos colaboradores 
de como a empresa pode contribuir para o maior desenvolvimento do 
comprometimento no trabalho. Para alcançar esses objetivos, foi realizada uma 
pesquisa de campo do tipo descritiva sob o método quanti qualitativo com amostra de 
136 colaboradores, no qual são divididos entre os setores: Administrativo com 22 
respondentes, Produção 56 respondentes e Comercial com 58 respondentes. O 
instrumento utilizado foi o questionário formado por 28 questões, sendo a 1ª parte 
sociodemográfica, a 2ª e 3ª parte formadas pelo instrumento utilizado por Meyer e 
Allen. Os resultados obtidos revelaram a preponderância do comprometimento 
organizacional afetivo nos indivíduos dos três setores pesquisados da cadeia de valor, 
diante disso, foi possível concluir que a organização tem a maioria do seu quadro de 
funcionários, colaboradores com forte elo emocional com a empresa, que se 
identificam com os objetivos organizacionais, demostrando que, realmente, desejam 
espontaneamente fazer parte dela e dedicar-se em prol do propósito corporativo. 
 
 


























The main purpose of this work was to investigate which type of organizational 
commitment is more frequent in different contexts of a value chain in a food company, 
as well as the opinion of employees on how the organization can improve commitment. 
This study was applied in a company located in the state of Paraíba, in order to meet 
a demand from the organization itself. Therefore, the research was carried out with the 
following specific objectives: to outline the sociodemographic profile of employees; 
identify the dimensions of organizational commitment in employees who work in the 
value chain based on the three-dimensional model of Meyer and Allen (1991); verify 
the dominant commitment of employees who work in the value chain and identify the 
opinion of employees on how the company can contribute to the development of 
commitment at work. To achieve these objectives, a descriptive field research was 
carried out using a qualitative and quantitative method with a sample of 136 
employees, which are divided into three different sectors: Administration with 22 
respondents, Production, with 56 respondents and Commercial with 58 respondents. 
The instrument used was a questionnaire consisting of 28 questions, divided in three 
parts. The first part is a sociodemographic questionarie, whereas the 2nd and 3rd part 
consist of the instrument used by Meyer and Allen. The results obtained revealed the 
preponderance of affective organizational commitment in individuals from the three 
researched sectors of the value chain.Therefore, it was possible to conclude that the 
organization has the majority of its employees with a significant emotional bond with 
the company, with a high sense of identification with the organizational objectives, 
demonstrating that they really spontaneously want to be part of it and dedicate 
themselves to the corporate purpose. 
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1    INTRODUÇÃO 
 
 
 Historicamente as empresas baseavam as suas estratégias na valorização do 
capital financeiro e patrimonial, no entanto, a globalização econômica compeliu para 
que as organizações transformassem sua visão estratégica, para isso houve o 
despertar para uma nova percepção, dessa vez, voltada para valorização do capital 
humano. Drucker (1999), afirma que para empresas do século XX, o equipamento de 
produção era o ativo mais valioso, diferente do que as empresas do século XXI 
valorizam, que são os seus colaboradores e sua produtividade.  
 Nessa perspectiva as pessoas passam a ser o agente transformador da 
capacidade competitiva da empresa, pois o capital humano tem como vantagem a 
informação, o conhecimento e a criatividade (PINTO, 2011). 
 Por influência do mercado competitivo, as organizações utilizam-se de 
estratégias para manter-se atuante nesse ambiente, no entanto para alcançar esse 
nível, elas procuram manter-se atualizadas, através de práticas de gestão e 
produtividade que possibilitem impulsionar positivamente os resultados dos seus 
negócios, fazendo uso de metodologias que ajudam a melhorar seus processos, como 
exemplo o mapeamento da cadeia de valor.  
 De acordo com Porter (1990), a cadeia de valor é a representação de atividades 
de valor desempenhadas em uma empresa. Ela abrange o modelo institucional da 
organização até a distribuição dos produtos, assim como o relacionamento com 
clientes e fornecedores.  
  É perceptível a busca das organizações pela excelência de suas atividades, é 
evidente a preocupação em fazer com que os processos ocorram de forma 
harmoniosa, por isso as empresas do século XXI procuram manter colaboradores não 
apenas envolvidos, mas que realmente queiram vestir a camisa da empresa, que nada 
mais é que comprometer-se com os objetivos organizacionais, visto que, estar 
envolvido é diferente de comprometer-se. 
 Esclarecendo o conceito de envolver e comprometer, Hunter (2014, p.98), 
afirma através de uma analogia, “Da próxima vez que você estiver comendo bacon 
com ovos, pense nisto: a galinha se envolveu, mas o porco comprometeu-se com o 
prato”, ou seja, estar envolvido é realizar alguma coisa sem apresentar preocupação, 
já comprometer-se é se doar a alguma coisa.   
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 Quem se compromete consegue superar as dificuldades, pois concentra sua 
energia em atingir o objetivo, oferecendo o melhor que tem. Pinto (2011), afirma que 
nos dias atuais as organizações são dotadas de complexidade e cercadas de 
mudanças repentinas, e para continuarem vivas nesse cenário as organizações 
necessitam do empenho e dedicação dos seus funcionários. Bastos (1998), declara 
que é importante para a organização possuir um patrimônio humano comprometido 
com todas suas atividades para os bons resultados da empresa. 
 Portanto, diante do cenário atual em que as relações entre o funcionário e a 
organização são consideradas como fonte de vantagem competitiva, pesquisas sobre 
o tema comprometimento organizacional, têm ganhado cada vez mais destaque, pois 
colaboradores comprometidos trazem consigo o sentimento de responsabilidade para 
com a empresa, usando todo o esforço para alcançar o objetivo organizacional. 
(MEDEIROS et al., 2005). 
 Diante disso, o presente estudo busca verificar e comparar qual o 
comprometimento organizacional mais frequente em diferentes contextos em uma 
cadeia de valor de uma empresa do ramo de alimentos, aplicando nos setores 
comercial, produção e administração. 
 Consequentemente, este estudo torna-se importante para o pesquisador, pois 
proporciona um conhecimento mais profundo sobre o tema, possibilita uma 
experiência acadêmica de comprovar uma teoria em uma realidade do mundo 
organizacional, além de colaborar para a consolidação do tema no contexto 
acadêmico. 
 Para a academia esse estudo é importante, visto que, pode auxiliar na 
formação dos alunos, assim como disponibilizar dados, informações com validade 
científica para quem estuda sobre o tema comprometimento organizacional.  
 Vale salientar que essa pesquisa poderá colaborar para a sociedade no intuito 
de esclarecer dúvidas sobre o tema, assim como, um amplo conhecimento dos tipos 
de comprometimento em diferente contexto da cadeia de valor. 
 No entanto, esta pesquisa constitui-se auspiciosa, pois possui o intuito de 
identificar e comparar os tipos de comprometimento organizacional predominante em 
diferentes contextos da cadeia de valor, a fim de possibilitar com que os gestores da 
empresa tenham um diagnóstico para tomada de decisão, bem como proporcionar 
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melhoria na condição de trabalho para os colaboradores e impulsionar a empresa de 
forma competitiva no mercado de trabalho. 
 O tema comprometimento organizacional já tem sido explorado há um tempo 
pelos ambientes corporativos, porém esse estudo é inovador, pois nunca houve uma 
análise com foco no comprometimento dos colaboradores da empresa pesquisada.  
 Considerando a necessidade de verificar a real situação do comprometimento 
dos colaboradores em diferentes contextos da cadeia de valor de uma empresa de do 
ramo de alimentos, a pesquisa partiu da seguinte questão problema: Qual o tipo de 
comprometimento organizacional mais frequente em diferentes contextos de uma 
cadeia de valor em uma empresa do ramo de alimentos e qual a opinião dos 
colaboradores sobre como a organização pode melhorar o comprometimento?  
 Com o objetivo de responder a essa pergunta o estudo foi desenvolvido em 





1.1.1 Objetivo Geral 
 
 Investigar qual o tipo de comprometimento organizacional mais frequente em 
diferentes contextos de uma cadeia de valor em uma empresa do ramo de alimentos 
e a opinião dos colaboradores sobre como a organização pode melhorar o 
comprometimento.  
 
1.1.2 Objetivos Específicos 
 
• Delinear perfil sociodemográfico dos colaboradores; 
• Identificar nos colaboradores que atuam na cadeia de valor as dimensões do 
comprometimento organizacional através do modelo tridimensional de Meyer e 
Allen (1991); 
• Verificar o comprometimento dominante dos colaboradores que atuam em cada 
área da cadeia de valor; 
• Apontar a opinião dos colaboradores de como a empresa pode contribuir para 
o maior desenvolvimento do comprometimento no trabalho. 
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 Os usos do conceito de comprometimento são diversos, por isso, acaba-se 
gerando uma dificuldade quando é necessário fazer sua análise teórica, pois o mesmo 
é usado de forma muito dispersa na linguagem cotidiana e na linguagem científica. O 
Professor Becker citado por Medeiros e Enders (1998) aponta que é da própria forma 
generalista que a ciência sociológica aborda o conceito de comprometimento que essa 
dispersão é produzida.  
 Porém, é possível extrair certos usos mais frequentes do termo na linguagem.  
De acordo com Buiatti, Gonçalves e Shinyashiki (2008), diante dos estudos de Bastos 
na década de 90, afirmam que o comprometimento é entendido no cotidiano como 
envolvimento, um comportamento direcionado a um determinado alvo e que 
demonstra o grau de atenção que o sujeito realizador do comportamento direciona a 
uma atividade. 
 Então, não é só um conceito identificador, ou seja, que constitui o sujeito 
enquanto comprometido, mas também possui uma dimensão valorativa e que muitas 
vezes gera uma oposição no uso comum do conceito de comprometimento quando o 
sujeito comprometido não consegue realizar o ato que o caracteriza. 
  
Percebe-se, assim, que o mesmo termo é utilizado para descrever dimensões 
valorativas opostas - comprometimento como maneiras de agir que podem 
conduzir a produtos/estados desejáveis, como a falha em atingir tal estado 
desejado, e comprometimento como tipo de envolvimento que pode 
dificultar/enviesar as ações da pessoa. Em certo sentido, contudo, os usos 
de comprometimento trazem em si a noção de “algo que amarra, ata, une” o 
indivíduo a alguma coisa (BASTOS, 1997, p. 99 - 100). 
 
 Sendo assim, se comprometer é entendido como uma atitude disposicional, 
uma forma de engajamento, tomando para si um aspecto unidimensional. Porém, a 
análise comum desse conceito com essa forma apenas positiva, acaba produzindo 
uma supressão dos seus aspectos negativos: a falha em atingir o estado desejado de 
comprometimento e o afastamento do sujeito ao comprometer-se. Deixando de lado 
as evidências produzidas pela ciência através de estudos que apontam para o 
crescimento da identificação desse conceito como um fenômeno multidimensional 
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(BASTOS, 1997). De acordo com Cavalcante (2005, p. 22), “as definições da língua 
portuguesa tendem a expressar ideias de engajamento, envolvimento, adesão e 
vinculação. Cientificamente, a palavra comprometimento tem sido definida como 
envolvimento, identificação, apego e compromisso”. 
 
 2.2 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL 
 
 Ao longo dos anos o comprometimento organizacional tem sido um 
interessante tema de estudo dentro do comportamento institucional, esse tema vem 
sendo elaborados com o intuito de compreender o comportamento do ser humano nas 
organizações. De acordo com Araújo (2010), há mais de 30 anos esse tema vem 
sendo abordado nas pesquisas internacionais em diferentes áreas.   
 No Brasil, o tema comprometimento organizacional começou a ser estudado   
nos anos 90, Bastos foi o pioneiro nesse estudo no país, quando em 1992 apresentou 
seu trabalho no XVI no ENANPAD (Encontro Anual da Associação Nacional dos 
Programas de Pós-Graduação em Administração), o resultado foi tão bom, que Bastos 
aperfeiçoou o tema e publicou uma nova pesquisa em 1993 (MEDEIROS et al. 2003). 
 Diante disso, é possível observar que nas últimas décadas houve o aumento 
na quantidade de estudos relacionados a esse tema no Brasil, tudo isso porque esse 
assunto ajuda a compreender as mudanças nas relações de trabalho e a reter 
colaboradores comprometidos.  
 Pinto (2011, p. 27) afirma que “o comprometimento organizacional é um 
construto que se refere à atitude ou vínculo que os indivíduos estabelecem com a 
organização”. 
 Segundo Rego (2003), devido ao ambiente competitivo em que as empresas 
estão inseridas, cada vez mais elas necessitam de colaboradores que realmente se 
preocupem em alcançar os objetivos organizacionais, pois através desse sentimento 
poderão dar respostas rápidas e solucionar problemas de forma inovadora.  
 Analisando algumas pesquisas, Rodrigues e Bastos (2010) concluíram que os 
trabalhadores que são comprometidos manifestam aspecto como engajamento, 
dedicação com a organização e zelo pelo setor em que atuam. Para Silva, Gallon, 
Pessotto (2017), colaboradores dispostos e comprometidos são mais produtivos. 
Sendo assim, o comprometimento influencia na produtividade dos colaboradores.  
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 Segundo Menezes e Bastos (2009), a partir da observação do comportamento 
dos indivíduos no local de trabalho pode-se verificar o comprometimento. 
 Parafraseando Cavalcanti e Costa, (2015), o comprometimento organizacional 
pode ser compreendido como um estado psicológico que caracteriza o elo do 
indivíduo à organização. Dessa forma, Lages (2010) afirma que os indivíduos que são 
comprometidos têm maior possibilidade de continuar na organização e executar suas 
atividades com empenho, a fim de alcançar os objetivos organizacionais.  
 O comprometimento organizacional predomina em funcionários que têm mais 
tempo de empresa, entre os que vivenciaram situações de sucesso pessoal na 
organização e entre os que exercem suas funções em grupos compromissados. Os 
funcionários comprometidos possuem bom registro de frequência, adesão voluntária 
às políticas da empresa e taxas de rotatividade menores (NEWSTROM, 2008). 
 A ausência de compromisso em um colaborador traz resultados nada 
agradáveis para a organização, alguns fatores como: aumento de custo como a 
rotatividade, desânimo e lentidão para executar tarefas, ou seja, não se apropria das 
funções, pois faz apenas o que é solicitado (BAÍA et al 2006) 
 De acordo com Lages (2010), o comprometimento organizacional é importante 
para as organizações, pois contribui para o aumento da produtividade, evita 
desperdícios, melhora a qualidade no trabalho, diminui a rotatividade e o grau de 
absentismo. 
 De modo geral, o indivíduo comprometido acredita na missão e nos objetivos 
organizacionais, ele é motivado e coloca sua energia para alcançar os propósitos da 
organização, este tem intenções de permanecer na organização no futuro 
(NEWSTROM, 2008). 
 Segundo Albuquerque (2002), o modelo de gestão das organizações é visto 
por  duas estratégias básica de recursos humanos: estratégia de controle, no qual os 
colaboradores são vistos como número, custo e fator de produção;  e a estratégia de 
comprometimento que diferente da estratégia de controle, visualizam os 
colaboradores como membros que agregam valor,  pois isso as empresas precisam 
investir para conseguir melhores resultados baseando-se, portanto, no pressuposto 




 Para Chiavenato (2009), o desenvolvimento dos colaboradores depende de 
outros fatores, apenas informação não é o suficiente para tornar seus funcionários 
mais eficientes. As organizações necessitam inovar-se e oferecer melhorias nos 
recursos materiais, financeiros e tecnológicos. A partir dessas definições, pode-se 
entender que existem vários conceitos referentes ao comprometimento 
organizacional, que é analisado em função dos focos e das naturezas dos vínculos.  
 De acordo com Pinho et al (2018), em meados do ano de 1980, estudo sobre 
o comprometimento organizacional tomou uma nova perspectiva baseando-se em 
múltiplos focos e bases. Diante disso, surgiram alguns modelos, sendo os mais 
conhecidos: unidimensional e o multidimensional. Contudo, segundo Nascimento, 
Lopes e Salgueiro (2008), embora o comprometimento organizacional tenha sido 
abordado inicialmente como um constructo unidimensional, foi comprovado por alguns 
estudos (Allen & Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1997; Meyer et al., 2004; Hunt & Morgan, 
1994; Rego et al., 2004) que a multidimensionalidade esclarece melhor a 
compreensão do comportamento do homem junto à organização.  
 Inicialmente, o comprometimento organizacional foi abordado como um 
constructo unidimensional, a partir dos trabalhos desenvolvidos pelos professores 
Mowday, Porter e Steers em 1979 e 1982 (MEDEIROS, 1998). Estes desenvolveram 
um instrumento para medir o comprometimento, o OCQ – Organizational Commitment 
Questionnaire (MEDEIROS, 2003). 
 De acordo com Araújo (2010), mediante a estudos, alguns pesquisadores 
passaram a perceber o modelo multidimensional, pois observaram que os modelos 
unidimensionais eram componentes existentes no vínculo psicológico entre indivíduo 
e organização. 
 Conforme Medeiros (2003), em 1958 um autor chamado Kelman demonstrou 
através da sua pesquisa a primeira ideia do comprometimento com componentes 
diferentes. Diante dos inúmeros modelos multidimensionais, o modelo que 
predominou entre o tema comprometimento organizacional foi o de conceitualização 
de três componentes do comprometimento, estabelecido por Meyer e Allen (1991), 






2.3 MODELO TRIDIMENSIONAL DE MEYER E ALLEN (1991) 
 
 Quando o tema é comprometimento organizacional, Medeiros et al. (2003) 
afirmam que o modelo mais aceito mais últimas décadas pelos pesquisadores é o 
modelo de comprometimento tridimensional desenvolvido pelos professores 
Canadenses John P. Meyer e Natalie J. Allen. Estudos como: Meyer e Allen 
(1984,1988, 1990, 1991, 1993, 1997) corroboraram para aumentar o conhecimento 
do assunto e proporcionar o surgimento de novas pesquisas. 
 Conforme Medeiros (2003), este modelo passou a ser reconhecido em diversos 
países, tornando-se internacionalmente reconhecido. Um estudo produzido por 
Medeiros e Enders em 1998, foi determinante para a validação no Brasil dos três 
componentes do comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991). 
 O modelo proposto por Meyer e Allen (1991) é constituído por três 
componentes, são eles: Afetivo, definido pela ligação afetuosa que o indivíduo tem 
pela empresa; instrumental, proveniente dos custos atrelados a deixar a organização 
e; normativo relacionado com um sentimento de obrigação em permanecer no 
trabalho (FALCE et al., 2019). 
 Rego e Souto (2002) representaram as três dimensões do comprometimento 














Grau em que o colaborador se sente 
emocionalmente ligado, identificado 
como também envolvido com a 
organização. 




Grau em que o colaborador possui 
um sentido da obrigação (ou dever 
moral) de permanecer na 
organização 




Grau em que o colaborador se 
mantém ligado à organização, devido 
ao reconhecimento dos custos, 
associados com a sua saída dela. 
Esse reconhecimento pode advir da 
ausência de alternativas de emprego 
ou do sentimento de que os 
sacrifícios pessoais gerados pela 
saída serão elevados 




FONTE: Rego; Souto (2002, p. 03). 
 
  
2.3.1 Enfoque afetivo 
 
 De acordo com Medeiros (1998), o enfoque afetivo dominou por muito tempo a 
literatura, sendo este predominante dos demais enfoques e abordados em muitos 
estudos separadamente.  
 O enfoque afetivo enfatiza o apego que o indivíduo tem pela organização, 
diante dessa definição Meyer e Allen, citado por Medeiros e Enders (1998), afirmam 
que o comprometimento afetivo se caracteriza por um apego afetivo com a 
organização, ou seja, a relação com a organização não é vista como uma obrigação, 
mas, como uma relação que envolve sentimentos. 
 De acordo com Mowday, Steers e Poter citado por Pinto (p.30, 2011), o enfoque 
afetivo é definido a partir de três dimensões: “uma forte crença e a aceitação dos 
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objetivos e valores da organização, estar disposto em exercer um esforço 
considerável em benefício da organização e um forte desejo de se manter membro da 
organização”. 
 Diante disso, Bandeira, Marques e Veiga (2000) afirmam que, quando o 
colaborador apresenta o comprometimento afetivo, ele assume uma postura ativa, ou 
seja, apresenta desejo de oferecer o melhor para alcançar os objetivos da 
organização. Para Mafra (2013), os colaboradores se esforçam para atingir os 
objetivos organizacionais quando se identificam com a cultura e valores da 
organização, estes estão dispostos a se esforçarem em prol da instituição. 
 De acordo com Siqueira e Gomide Júnior (2004), colaboradores que 
apresentam elo psicológico, de natureza afetiva com a organização, têm interiorizado 
os valores da instituição, se assemelha com o propósito da empresa, realizam da 
melhor forma as atividades que lhe são confiadas e tem um forte desejo em 
permanecer desenvolvendo seu trabalho para ela. Portanto, o enfoque efetivo reflete 
uma forte ligação com a empresa, este tipo de comprometimento nutre a partir dos 
sentimentos dos colaboradores (BANDEIRA, MARQUE E VEIGA, 2000). 
 
2.3.2   Enfoque instrumental 
 
 Depois do enfoque afetivo, o enfoque instrumental é o mais usado nas 
pesquisas separadamente, este passou a ser conhecido através do trabalho de 
Becker (1960), assim como informa Medeiros (2003). 
 Meyer e Allen, citado por Medeiros e Enders (1998), informam que o 
comprometimento instrumental é percebido como sendo custos atrelados a deixar a 
empresa, isto é, o vínculo se baseia por consequência do salário e nos benefícios, o 
prejuízo de sair será mais alto do que se permanecer na organização. Para Silva, 
Gallon e Pessotto (2017, p.349), “mesmo que fosse de interesse dos empregados, 
seria difícil sair da instituição, pois sua vida pode ficar desestruturada devido às 
poucas alternativas no mercado de trabalho”. 
 Brandão e Pinho (1997) explicam que a forma de apego psicológico do 
comprometimento instrumental refere-se ao grau que o colaborador tem em sentir-se 
obrigado a permanecer na organização pelos custos associados em abandoná-la.  
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 O enfoque instrumental apropria-se da ideia em que o indivíduo só permanece 
na empresa enquanto estiver recompensado mediante a seu interesse, caso os 
investimentos realizados por ele sejam maiores que o retorno obtido, provavelmente 
escolherá deixar a organização (BANDEIRA, MARQUE E VEIGA, 2000). 
. Conforme Bastos, Brandão e Pinho (1997), o indivíduo que possui 
comprometimento instrumental sente-se obrigado em permanecer na organização 
enquanto estiver sendo remunerado, acredita que sair da organização lhe causaria 
um sacrifício significativo em uma ou mais áreas da vida. Pinto (2011, p.31) afirma 
que “o trabalhador permanece na organização após avaliar os custos e benefícios de 
sua saída. ” Dessa forma é possível avaliar o custo como fator principal do 
comprometimento instrumental. 
 
 2.3.3 Enfoque normativo 
 
  Conforme Medeiros (2003), foi através do estudo realizado por Wiener em 1982 
que o comprometimento organizacional passou a assumir características normativas. 
Wiener citado por Medeiros (2003, p. 38), traz a definição de comprometimento como 
“a totalidade das pressões normativas internalizadas para agir num caminho que 
encontre os objetivos e interesses organizacionais”. Portanto, colaboradores com 
comprometimento normativo adquirir um comportamento que os levam a executar 
suas atividades a fim de atingir os objetivos organizacionais, pois acreditam que é 
certo e moral fazê-los.  
 Parafraseando Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008), os indivíduos sentem-
se comprometido moralmente com a organização, por isso, realizam seu trabalho de 
forma competente, trabalhando apenas pelo sentimento de obrigação moral.  
 O enfoque normativo também está relacionado ao sentimento de gratidão que 
o colaborador possui para com a empresa, e isto influencia em sua permanência, pois, 
o indivíduo pressupõe que lhe deve algo (PAIVA & MORAIS, 2012). 
 De acordo com Sobreira, Zille e Faroni (2021), o comprometimento normativo 
está relacionado com um sentimento de obrigação (seja ele de pagar uma dívida, um 
favor ou algo do tipo) em permanecer na empresa, ou seja, existe um sentimento, mas 
o que diferencia do afetivo, em que a relação é vista como uma obrigação. 
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 Para Silva, Gallon e Pessotto (2017), os indivíduos que apresentam o 
comprometimento normativo sofrem um conjunto de pressões para que se portem 
conforme os objetivos organizacionais. 
 
2.4  CADEIA DE VALOR 
 
 De acordo com Machado et al (2018), cadeia de valor pode ser entendida como 
a união de todas as atividades que geram valor, pode ser desde um processo básico 
de matérias-primas, até o serviço de pós-vendas. Para Vargas (2013), a cadeia de 
valor é a representação de atividades que são executadas em uma empresa.  
 Na Figura 01, podemos observar a cadeia de valor proposta por Poter em 1985, 
esta representação vem sendo muito utilizada em diversos estudos sobre estratégia 
organizacional. Segundo Barbosa (2018), Poter conseguiu estruturar a cadeia de valo 
identificando as atividades primária (logística interna e externa, operações, marketing, 
ações de vendas e serviços pós-vendas) e atividade secundária ou atividade de apoio 
que abrangem a infraestrutura, o desenvolvimento e aquisição de inovações 
tecnológicas, recursos humanos. As atividades de apoio, fornece a assistência 
necessária para as áreas onde se obtém a vantagem competitiva. 
 
FIGURA 01: Cadeia de valor 
 




 Portanto, pode-se compreender que cadeia de valor é um conjunto de atividades 
que uma empresa executa para agregar valor para os seus clientes. A forma como as 
atividades dessa cadeia é realizada determina os custos e afeta os lucros. Na visão 
de Machado et al (2018), as atividades da cadeia de valor apresentam custos, e para 
obter vantagem competitiva com a cadeia é preciso desempenhar as atividades com 
o custo inferior ao de concorrentes.  Quanto mais a organização seguir a sua cadeia 






3 METODOLOGIA DA PESQUISA 
 
3.1 CARACTERIZAÇÃO DA PESQUISA 
 
 A pesquisa desenvolvida pode ser classificada, de acordo com sua natureza, 
como uma pesquisa de campo, pois ela tem a finalidade de obter informações e/ou 
conhecimento através do problema para qual se busca resposta, ou de uma hipótese 
que se queira comprovar ou descobrir novos fenômenos (PRODANOV e FREITAS, 
2013). 
 Quanto à abordagem, define-se quali-quantitativa, pois utiliza-se de números  
como mensuradores de informações, e faz uso de palavras, linguagens em forma de  
texto, além de avaliar os resultados. Para Souza (2017), a abordagem quali-
quantitativa é uma abordagem que proporciona dados para melhor compreensão do 
que é investigado.  Nesta perspectiva, a pesquisa qualitativa pode ser apoiada pela 
pesquisa quantitativa e vice-versa, possibilitando uma análise estrutural do fenômeno 
com métodos quantitativos e uma análise processual mediante métodos qualitativos 
(SCHNEIDER,2017). 
 Este estudo quanto aos fins parte de uma abordagem descritiva, pois segundo 
Gil (2008) a abordagem descritiva tem como objetivo principal a exposição das 
características de determinada população ou fenômeno, equiparando as relações 
entre variáveis. Portanto, características, dados desenvolvidos e informações 
referentes ao objeto de estudo são utilizados, constituindo ligações entre suas 
variáveis. 
 Acerca do método usado, por consistir na razão em sequência lógica, usou-se 
o dedutivo.  “Parte de princípios reconhecidos como verdadeiros e indiscutíveis e 
possibilita chegar a conclusões de maneira puramente formal, isto é, em virtude 
unicamente de sua lógica (GIL, 2008, p. 9). 
 
3.2 UNIVERSO, AMOSTRAGEM E AMOSTRA 
 
 O estudo foi realizado em uma empresa de porte médio localizada no Estado 
da Paraíba, na qual constam em seu quadro 592 funcionários. O universo da pesquisa 
totaliza-se em 196 colaboradores de três setores da cadeia de valores: Administrativo 
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(25 colaboradores), Produção (83 colaboradores) e comercial (88 colaboradores). 
 Nesta pesquisa, obtivemos uma amostra de 136 respondentes, sendo 
amostragem por setor: Administrativo 22 respondentes, Produção 56 respondentes e 
Comercial 58 respondentes. “Amostra é parte da população ou do universo, 
selecionada de acordo com uma regra ou plana” (SILVA E MENEZES, 2005, p. 32).  
  A pesquisa foi realizada através de uma amostragem não probabilística 
intencional, que segundo Prodanov e Freitas (2013, p. 98 - 99), “consiste em 
selecionar um subgrupo da população que, com base nas informações disponíveis, 
possa ser considerado representativo de toda a população”. 
 
3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS 
 
 O questionário é uma série de perguntas que se faz a um ou mais indivíduos e 
engloba um tema de interesse para os investigadores, a fim de obter informações 
sobre um determinado assunto, de acordo com Silva e Menezes (2005), questionário 
é uma sequência de questões que tem por finalidade adquirir resposta por escrito 
pelos informantes.  
 De acordo com Medeiros (2003), Meyer e Allen diante de diversos estudos, 
desenvolveram dois instrumentos para validação do modelo tridimensional, sendo o 
primeiro com vinte e quatro questões e o outro com dezoito itens, este último é o que 
foi usado na presente pesquisa, portanto pode ser visualizado em apêndice. 
 Para esta pesquisa foi aplicado um instrumento composto de 28 itens 
distribuídos em 27 assertivas fechadas e uma pergunta aberta. Para este, foi utilizado 
a escala Likert na segunda parte do questionário para medir o grau de concordância 
dos respondentes em discordo totalmente, discordo pouco, indiferente, concordo 
pouco e concordo totalmente.  
 O Instrumento divide-se em três partes: A 1ª Sociodemográfico com 9 questões 
fechadas, nas quais foram coletados dados sobre algumas características gerais e 
demográficas dos respondentes tais como: Sexo, idade, estado Civil, filhos, 
quantidade de filhos, escolaridade, escolaridade em curso e tempo de empresa e o 
setor de trabalho. 
  A segunda parte, “Especifico 2”, formado pelo instrumento utilizado por Meyer 
e Allen e Smith (1993), validado no Brasil por Medeiros e Enders (1998), este é 
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constituído por 18 itens distribuídos igualmente nas dimensões afetiva, instrumental e 
normativa, conforme mostrado no Quadro 02. 
 
QUADRO 02: Indicadores do Instrumento de Meyer; Allen; Smith (1993). 
 






Eu seria muito feliz 
em dedicar o resto de 
minha carreira nesta 
organização.  
2-  
Na situação atual, ficar 
nesta organização é, na 
realidade, uma 
necessidade mais do 
que um desejo.  
3 
- 





Eu realmente sinto os 
problemas da 
organização como se 
fossem meus.  
5 
- 
 Mesmo que eu 
quisesse, seria muito 
difícil para eu deixar 
esta organização agora. 
6 
-   
 Mesmo se fosse 
vantagem para mim, 
sinto que não seria certo 




Eu sinto, em mim, um 
forte senso de 




Se eu decidisse deixar 
esta organização agora, 





Eu me sentiria culpado 
se deixasse esta 
organização agora.  
10 
- 
Eu me sinto 
emocionalmente 




Eu acho que teria 






merece minha lealdade.  
13 
- 
Eu me sinto como 
uma pessoa de casa 
nesta organização.  
14 
- 
Se eu já não tivesse 
dado tanto de mim 
nesta organização, eu 
poderia pensar em 




Eu não deixaria esta 
organização agora, 
porque tenho uma 
obrigação moral com as 
pessoas daqui.  
16 
- 
Esta organização tem 
um imenso significado 
pessoal para mim. 
17 
- 
 Uma das poucas 
consequências 
negativas de deixar esta 





 Eu devo muito a esta 
organização. 
 
FONTE: Araújo (2010, p.55) 
 
 A 3ª parte do instrumento de pesquisa consta uma questão aberta para obter a 
opinião dos questionados. Sendo ela, 19 - Na sua opinião, o que poderia ser feito, por 
esta empresa, para desenvolver um maior comprometimento no trabalho? 
 O instrumento foi desenvolvido na plataforma do Google Forms, disponibilizado 
para coleta de dados através das plataformas digitais, como e-mail e WhatsApp. 
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4 ANÁLISE DE DADOS  
 
 Para a análise dos dados foram utilizadas as ferramentas de tabela e gráfico, 
através do programa Microsoft Excel no qual foi possível realizar a identificação da 
frequência e categorização das respostas abertas.  
 A análise dos dados encaminhou-se a partir da estatística descritiva e está 
focada na discussão dos achados de campo, através da articulação teórica com os 
temas tratados. Os dados são agrupados, relacionados e tabulados em concordância 
com os objetivos desta pesquisa. Assim sendo, esta pesquisa foi dividida em quatro 
partes: a primeira expõe os dados do perfil dos respondentes, a segunda apresenta 
as dimensões do comprometimento organizacional do Modelo Tridimensional de 
Meyer e Allen nos colaboradores que atuam na cadeia de valor, a terceira identifica o 
comprometimento dominante dos colaboradores nos setores administrativo, 
instrumental e normativo, e a quarta parte descreve a opinião dos respondentes sobre 




 Esta seção está diretamente relacionada ao atendimento do objetivo específico 
que visa delinear o perfil sociodemográfico da empresa estudada, para tanto, foi 
utilizado as seguintes variáveis: sexo, idade, setor, estado civil, escolaridade e tempo 
de empresa. Na Tabela 01 está disposta a relação entre sexo, idade e setor dos 
respondentes. 
 
TABELA 01: Sexo, idade e setor dos colaboradores 
-  Administrativo Comercial Produção Total Geral 
Feminino 12 6 3 21 
Até 25 anos 2  1 3 
Entre 26 e 35 anos 9 4   13 
Entre 36 e 45 anos 1 2 2 5 
Masculino 10 52 53 115 
Até 25 anos   2 7 9 
Entre 26 e 35 anos 9 27 14 50 
Entre 36 e 45 anos 1 18 16 35 
Entre 46 e 50 anos   3 14 17 
Acima de 50 anos   2 2 4 
Total Geral 22 58 56 136 
FONTE: Dados da pesquisa (2021). 
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   Para o sexo feminino, tem-se um total de 21 respondentes, no qual 57,14% 
estão alocadas no setor administrativo, 28,57% dos respondentes femininos estão 
alocadas no setor comercial e 14,29% dos respondentes femininos estão alocadas no 
setor de produção. O setor administrativo é o que retém o maior número de 
colaboradores do sexo feminino.  Para este sexo é possível verificar que 61,90% 
apresentam idade entre 26 e 35 anos. 
 Para o sexo masculino, obteve-se um total de 115 respondentes, em que 8,70% 
pertencem ao setor administrativo, 45,22% pertencem ao setor comercial e 46,09% 
pertencem ao setor de produção. Diante da Tabela 01, pode-se perceber que o setor 
de produção é o que apresenta maior atuação de colaboradores do sexo masculino. 
Também é possível verificar na tabela acima que 43,48% dos colaboradores desse 
sexo estão com idade entre 26 e 35 anos. 
 Diante disso, conclui-se que para o sexo do colaborador tem-se uma 
representatividade do sexo masculino, assumindo a maior parte dos respondentes, 
como mostrado o Gráfico 01. 
 
GRÁFICO 01: Representatividade por sexo 
 
FONTE: Dados da pesquisa (2021). 
 
 
 A baixa representatividade feminina não significa dizer que é um fator ruim, 
mas que mostra a necessidade de inserção de mais pessoas desse sexo na 
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organização, pois segundo Metz (2015), a presença feminina nas organizações é sinal 
de maior comprometimento e fator gerador de competividade. 
 No tocante a idade, o intervalo entre 26 e 35 anos agrupa a maioria dos 
respondentes, o que registra 46,3%. Segundo, o intervalo entre 35 e 45 anos 
representa 29,4% dos colaboradores pesquisados. Os valores dos intervalos 
restantes estão descritos no Gráfico 02. 
 
GRÁFICO 02: Representatividade por idade 
 
FONTE: Dados da pesquisa (2021). 
 
 
 Nota-se que a empresa possui uma equipe consideravelmente jovem, 
destacando-se a equipe administrativa, em que 81,8% de seus colaboradores está 
nesse intervalo de idade e não possuem colaboradores com mais de 46 anos de idade 









GRÁFICO 03: Representatividade por setor 
 
 
FONTE: Dados da pesquisa (2021). 
 
 Com relação a distribuição de colaboradores entre setores, destaca-se o 
comercial, com a maior concentração de respondentes, ele tem uma 
representatividade de 42,6%, como está detalhado no Gráfico 03. 
  Prosseguindo com o delineamento do perfil dos colaboradores, tem-se a 
variável estado civil, registrando que a maioria dos colaboradores independente de 
setor está casada ou mora junto com parceiros, captando 75 respondentes no total. 
Na Tabela 02 está detalhada as informações sobre cada grupo por setor. 
 
TABELA 02: Estado civil 
-  Administrativo Comercial Produção Total Geral 
Casado / Morando junto com cônjuge 
12 34 29 75 
Divorciado / Separado 1 4 12 17 
Solteiro 9 20 15 44 
Total Geral 22 58 56 136 
 
FONTE: Dados da pesquisa (2021). 
 
 Relacionado ao estado civil, registrou-se que a equipe com um maior equilíbrio 
entre as classes foi a de produção com 51,79% casados/morando juntos, 21,43% 
divorciados/separados e 26,79% solteiros. As outras equipes estão em sua maioria 
nas extremidades: casados/morando juntos ou solteiros. 
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 Quando se trata de escolaridade, nota-se que a equipe administrativa, em sua 
maioria, apresenta nível superior. Já na equipe comercial e na equipe de produção, 
são mais diversificadas, pois, possuem colaboradores em todos os níveis de 
escolaridade, como está detalhado na Tabela 03. 
 
TABELA 03: Escolaridade 
ESCOLARIDADE Administrativo Comercial Produção Total Geral 
Ensino fundamental completo   1 10 11 
     
Ensino fundamental incompleto   1   1 
     
Ensino médio completo 1 44 29 74 
     
Ensino médio incompleto   2 15 17 
     
Superior completo 16 6   22 
     
Superior incompleto 5 4 2 11 
     
Total Geral 22 58 56 136 
 
FONTE: Dados da pesquisa (2021). 
 
 
 A diversidade de escolaridade na área comercial e na área de produção, pode 
ser reflexo da caracterização dessas equipes, pois são áreas operacionais e as 
atividades acabam não necessitando de um conhecimento mais específico sobre 
determinado assunto. Quando se fala de representatividade geral, a maioria dos 
respondentes possuem o ensino médio completo, logo após, tem-se os colaboradores 
com ensino superior. 
 Partindo para a variável tempo de empresa, registrou-se que a grande 
concentração dos colaboradores possui entre 2 e 7 anos de empresa, somando 98 
colaboradores respondentes, representando assim 72,06% da amostra. Na Tabela 04 









TABELA 04: Tempo de empresa 
- Administrativo Comercial Produção Total Geral 
Até 1 ano 6 12 9 27 
Entre 2 e 4 anos 7 29 19 55 
Entre 5 e 7 anos 7 14 22 43 
Entre 8 e 10 anos 0  1 6 7 
Maior ou igual a 10 anos 2 2 0  4 
Total Geral 22 58 56 136 
 
FONTE: Dados da pesquisa (2021). 
 
 Analisando o tempo de empresa, nota-se que a equipe de produção apresenta 
a equipe de colaboradores com maior tempo de casa e a equipe comercial como a 
equipe mais jovem em relação ao tempo de empresa. 
 
4.2 IDENTIFICAÇÃO E PREDOMINÂNCIA DO COMPROMETIMENTO 
ORGANIZACIONAL DO MODELO TRIDIMENSIONAL DE MEYER E ALLEN NOS 
INDIVÍDUOS DA CADEIA DE VALOR. 
 
 Esta seção está ligada a dois objetivos desta pesquisa que são: a) identificar nos 
colaboradores que atuam na cadeia de valor as dimensões do comprometimento 
organizacional do Modelo Tridimensional de Meyer e Allen (1991) e b) verificar o 
comprometimento dominante dos colaboradores que atuam em cada área da cadeia 
de valor. 
 Para melhor entendimento faz-se necessário a divisão dos dados, relacionando 
cada dimensão de comprometimento pelos setores que integram a pesquisa. O 












GRÁFICO 04: Dimensões do comprometimento organizacional de Meyer e Allen 
(1991) nos colaboradores do Setor Administrativo. 
 
FONTE: Dados da pesquisa (2021). 
 
 Diante do exposto no Gráfico 04, é possível observar que 77% dos 
colaboradores do setor administrativo apresentam comprometimento afetivo, 23% 
comprometimento normativo e nenhuma manifestação do comprometimento 
instrumental.  
 Através deste resultado é possível verificar que a maioria dos colaboradores 
que integram o setor administrativo possuem um sentimento de afeição pela 
organização ao ponto de se sentirem em casa. Os pensamentos que fundamentam o 
comprometimento afetivo são; “eu sinto, em mim, um forte senso de integração com 
esta organização” e “eu me sinto como uma pessoa de casa nesta organização” 
(ARAÚJO, 2010, p.55).  
  De acordo com Silva, Gallon e Pessotto (2017), os funcionários que 
apresentam o comprometimento afetivo desejam permanecer na empresa porque 
sentem-se ligados a ela, por ela fazer parte da sua vida. Rodrigues e Bastos (2010) 
afirmam que os indivíduos que são comprometidos manifestam aspectos como 
engajamento, dedicação com a organização e zelo pelo setor em que atuam.  
 Contudo, é possível verificar no Gráfico 05 que uma pequena parte dos 
colaboradores apresentam o comprometimento normativo. Para Paiva & Morais 
(2012), este comprometimento está relacionado ao sentimento de gratidão que o 












o indivíduo pressupões que lhe deve algo. A afirmativa com maior concordância é 
“Esta organização merece minha lealdade” (ARAÚJO, 2010, p.55).  
 Apesar de alguns colaboradores pesquisados apresentarem um 
comprometimento normativo, a maioria não possui sentimento de obrigação em 
permanecer na organização. Pressupõe-se que eles estão a fim de cumprir os 
objetivos organizacionais e agir de maneira correta, pois sente-se integrados a ela. 
 
. GRÁFICO 05: Dimensões do comprometimento organizacional de Meyer e Allen 
(1991) nos colaboradores do Setor Comercial. 
 
FONTE: Dados da pesquisa (2021). 
 
  Conforme dados constantes no Gráfico 05, pode-se observar que o setor 
comercial obteve 55% dos colaboradores apresentando comprometimento afetivo, 
21% indicando comprometimento instrumental e 24% manifestando 
comprometimento normativo. 
 Diante disso, podemos concluir que o setor comercial, apesar de ser um setor 
dinâmico e que sofre constantes pressões externas, possui em sua maioria 
funcionários comprometidos com os objetivos organizacionais. Segundo a literatura, 
os indivíduos que possuem comprometimento afetivo, se esforçam para atingir os 
objetivos organizacionais quando se identificam com a cultura e valores da 
organização, estes estão dispostos a se esforçarem em prol da instituição (MAFRA, 
2013). De modo geral, o indivíduo comprometido acredita na missão e nos objetivos 
organizacionais, ele é motivado e coloca sua energia para alcançar os propósitos da 
organização, este tem intenções de permanecer na organização no futuro 










 De acordo com o Gráfico 06, nota-se que 24% dos respondentes do setor 
comercial também manifestam comprometimento normativo, sendo este o segundo 
comprometimento mais apresentado nos colaboradores deste setor.  Sobreira, Zille e 
Faroni (2021) afirmam que o comprometimento normativo está relacionado com um 
sentimento de obrigação em permanecer na empresa (seja ele de pagar uma dívida, 
um favor ou algo do tipo).  
 E em terceira posição, está o comprometimento instrumental, este 
comprometimento para Bandeira, Marques e Veiga (2000), apropria-se da ideia em 
que o indivíduo só permanece na empresa enquanto estiver recompensado mediante 
a seu interesse, caso os investimentos realizados por ele sejam maiores que o retorno 
obtido, provavelmente escolherá deixar a organização. Segundo Silva, Gallon e 
Pessotto (2017, p.349), “mesmo que fosse de interesse dos empregados, seria difícil 
sair da instituição, pois sua vida pode ficar desestruturada devido às poucas 
alternativas no mercado de trabalho”. Portanto, 21% dos colaboradores do setor 
comercial, sentem receio de abandonar a organização, devido à falta de confiança 
quanto a sua vida financeira. Diante disso, a permanência desses funcionários na 
instituição dá-se mais por uma opção pessoal do que por questões de afeição com a 
organização.   
 
GRÁFICO 06:  Dimensões do comprometimento organizacional de Meyer e Allen 
(1991) nos colaboradores do Setor da Produção. 
 











 No Gráfico 06 são exibidos os percentuais bem distintos no setor de produção 
quanto ao tipo de comprometimento. É possível verificar que 52% dos colaboradores 
manifestaram o comprometimento afetivo, 36% apresentaram o comprometimento 
instrumental e 13% demostraram comprometimento normativo. 
 Diante disso, pode-se observar através deste resultado que a maioria dos 
funcionários do setor da produção expressam um sentimento de apego pela 
organização, as afirmativas com maior destaque foi “eu seria muito feliz em dedicar o 
resto da minha carreira nesta organização” e o de que “eu me sinto uma pessoa de 
casa nesta organização” (ARAÚJO, 2010, p.55). Existe um nível de importância muito 
intenso dos trabalhadores para com a empresa. Pinto (2011, p. 27) complementa 
dizendo “o comprometimento organizacional é um construto que se refere à atitude ou 
vínculo que os indivíduos estabelecem com a organização”.   
  Todavia, o Gráfico 06 é visto que 36% dos pesquisados do setor comercial 
apresentam o comprometimento instrumental, conforme o entendimento de Meyer e 
Allen, citado por Medeiros e Enders (1998), esse comprometimento é percebido como 
sendo custos atrelados ao deixar a empresa, isto é, o vínculo se baseia por 
consequência do salário e nos benefícios, o prejuízo de sair será mais alto do que se 
permanecer na organização. Sendo assim, o colaborador teme deixar a organização 
por não vislumbrar alternativas fora da atual organização. 
 Por outro lado, 13% dos indivíduos pesquisados manifestam comprometimento 
normativo, consequentemente estes colaboradores consideram que não seria correto 
deixar o a empresa pelo surgimento de uma proposta mais vantajosa. Para 
Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008), os indivíduos sentem-se comprometidos 
moralmente com a organização, por isso, realizam seu trabalho de forma competente, 
trabalhando apenas pelo sentimento de obrigação moral. 
 Diante das análises acima, pode-se verificar na Tabela 05, as dimensões do 
comprometimento organizacional através do Modelo Tridimensional de Meter e Allen 








TABELA 05: Modelo Tridimensional x Tipos de Comprometimento x Setores 
Modelo Tridimensional 
Setores Tipos de Comprometimento 
Afetivo Normativo Instrumental 
Administrativo 77% 23% 0% 
Comercial 55% 24% 21% 
Produção 52% 13% 36% 
TOTAL 184% 60% 57% 
FONTE: Dados da pesquisa (2021). 
 
 Como pode-se perceber, as dimensões do Comprometimento Organizacional 
de Meyer e Allen se faz presente nos colaboradores dos três setores. Contudo, na 
soma geral, a diferença entre as dimensões normativa e instrumental foi muito 
pequena em comparação com a dimensão afetiva.   
 Ao realizar a análise das dimensões por setor, observa-se que o Administrativo 
apresentou diferença significante uma vez que, poucos colaboradores manifestaram 
comprometimento normativo e não apresentaram com comprometimento 
instrumental, isto é, o fator atrelado a custos não gera sentimento de obrigação em 
permanecer na organização (BRANDÃO E PINHO, 1997). Ao que se refere ao setor 
Comercial e Produção os três tipos de comprometimento foram manifestados por 
todos os setores, sento o comprometimento afetivo o mais evidente. 
 Portanto, é expressivo o forte vínculo afetivo dos colaboradores com a 
organização, uma vez que todos os setores apresentaram o maior percentual para o 
comprometimento afetivo, assim como mostrado na Tabela 05 e no Gráfico 07. De 
acordo com Cavalcanti e Costa (2015), o comprometimento organizacional pode ser 











GRÁFICO 07:  Comprometimento dominante na cadeia de valor. 
  
FONTE: Dados da pesquisa (2021). 
 
 De acordo com o resultado demonstrado no Gráfico 07, observa-se que o 
comprometimento afetivo predominou nos três setores da cadeia de valor. Para essa 
dimensão, os maiores registros foram nas alternativas de concordo e de concordo 
totalmente, que somadas representam para os setores: administrativo, comercial, e 
produção, respectivamente, 77%, 55% e 52% dos respondentes.  Esse resultado 
certifica que a organização tem em seu quadro, funcionários que se identificam com 
os objetivos organizacionais aos quais sentem-se felizes em trabalhar para ela. 
Segundo Siqueira e Gomide Júnior (2004), os funcionários que apresentam esse 
tipo de comprometimento possuem uma ligação afetiva com a organização, tem os 
objetivos da empresa como se fossem seus, executam as atividades como muito 
empenho, tem interiorizado os valores da corporação e têm desejo de continuar 
trabalhando para ela.   
 Portanto, mediante a coleta dos dados, nota-se que a organização possui 
colaboradores tão envolvidos ao ponto de manifestarem o sentimento de dono, isso 
faz com que a os gestores tenham uma percepção positiva sobre o nível de 
produtividade dos colaboradores. De acordo com a citação de Silva, Gallon e Pessotto 
(2017), colaboradores dispostos e comprometidos são mais produtivos. Sendo assim, 
o comprometimento tem forte influência na produtividade dos colaboradores, pois 
segundo Bandeira, Marques e Veiga (2000), os colaboradores que apresentam o 
comprometimento afetivo assumem uma postura ativa, ou seja, apresentam desejo 










 Para Rego (2003), diante do ambiente competitivo em que as empresas estão 
inseridas, cada vez mais elas necessitam de colaboradores que realmente se 
preocupem em alcançar os objetivos organizacionais, pois através desse sentimento 
poderão dar respostas rápidas e solucionar problemas de forma inovadora. 
 Diante disso as empresas ganham muito em ter colaboradores com 
comprometimento afetivo, pois indivíduos com esse tipo de comprometimento 
contribuem para o aumento da produtividade, da redução de custos evitando 
desperdícios, realizam o trabalho com um nível melhor de qualidade e auxiliam na 
redução dos índices de turnover e absenteísmo (LAGES, 2010).  
  
 
4.3 O COMPROMETIMENTO DOS RESPONDENTES: QUESTÃO ABERTA. 
 
 Nesta seção é abordado o resultado da pergunta aberta incluída no questionário, 
que buscava entender as opiniões dos funcionários dos três setores a respeito do 
comprometimento. Contudo, nem todos os respondentes redigiram respostas nessa 
parte do questionário, conforme mostra o Gráfico 08. 
 
GRÁFICO 08:  Opiniões dos colaboradores por setor. 
 
FONTE: Dados da pesquisa (2021). 
 
 O questionamento teve a finalidade de entender a opinião dos funcionários sobre 
o que a organização poderia fazer para desenvolver um melhor comprometimento 










comprometimento organizacional; treinamento /capacitação; reconhecimento/ 
carreira; benefícios.  
 Para expor mais detalhadamente a opinião dos colaboradores acerca do 
comprometimento organizacional, estão indicadas no Quadro 03 as expressões 
sinalizadas pelos respondentes sobre o tema, as quais foram extraídas da análise das 
entrevistas. 
 
QUADRO 03: Opinião dos respondentes: o que a empresa poderia fazer para 
desenvolver um melhor comprometimento. 
 
COMUNICAÇÃO ORGANIZACIONAL 
- "Reuniões para debater os pontos positivos e negativos do dia"; 
- "Conversar mais com os funcionários"; "Dar feedback do trabalho"; 
- "Aceitar mais a opinião dos funcionários"; 
- "Ouvir a opinião do trabalhador"; 
- "Ter uma maior interação entre os superiores e seus liderados"; 
- "Integrar ao máximo as pessoas com os objetivos/metas da empresa, muitas vezes as 
pessoas estão só indo sem saber para onde e por que motivo". 
CAPACITAÇÃO E TREINAMETNO 
- "Capacitações, desenvolvimento das aptidões e etc."; 
- "Integrar ao máximo as pessoas com os objetivos/metas da empresa, muitas vezes as 
pessoas estão só indo sem saber para onde e por que motivo"; 
- "Investir em educação"; 
- " Treinar mais as pessoas"; 
- "Mais oportunidades de treinamento e valorização da missão, visão e valores"; 
RECONHECIMENTO E CARREIRA 
- "Programa de recompensa para o setor comercial"; 
- "Criar políticas de promoção para os Promotores"; 
- "Planos de carreira bem claros e estruturados"; 
- "Para manter um funcionário motivado a dar seu melhor pela empresa é importante que eles 
saibam que seus esforços serão reconhecidos e recompensados"; 
- "Elogie os funcionários regularmente e ofereça incentivos para que aprimorem ainda mais sua 
performance"; 
- "Acredito que ser comprometido depende muito do perfil do colaborador, porém, pode-se dar 
um empurrãozinho nos menos comprometidos utilizando-se de programas de reconhecimento";  
- "Mensurar com critérios claros os colaboradores que mais se comprometem e premiá-los com 
cursos, palestras algo que pudesse ser de grande valia para a empresa e para ele. Assim o 
comprometimento seria recompensado com mais conhecimento, criando um loop infinito de 
crescimento intelectual e profissional." 
BENEFÍCIOS 
- "Oferecer mais benefícios"; 
- "Entregar cesta básica aos trabalhadores de base"; 
- "Ofertar bolsa de estudo ou pagar parte do valor"; 
- "Aumentar salário"; 
- "Bonificações trimestrais". 
FONTE: Dados da pesquisa (2021). 
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 De acordo com os respondentes, a comunicação organizacional pode melhorar 
ainda mais o comprometimento da empresa. Eles acreditam que feedbacks, reuniões 
formais ou informais, serem ouvidos, podem trazer uma maior interação com os 
objetivos da organização. Para Matos (2014, p.139), “A comunicação integra os 
colaboradores aos objetivos da empresa”. Portanto, a comunicação pode influenciar 
no comprometimento dos colaboradores, pois através dela os funcionários podem 
compreender as decisões tomadas, assim como se sentirem valorizados e 
corresponsáveis pelos resultados da empresa por meio de sugestões e contribuições. 
 No Quadro 03 pode-se perceber que na opinião dos colaboradores, treinamento 
e capacitação também pode ajudar a melhorar o comprometimento organizacional. 
Nos dias atuais esses conceitos tornaram-se peças fundamentais para o 
desenvolvimento da organização. Segundo Silva (2015), a empresa que ousa investir 
em treinamento e capacitação garante relevância no aspecto do desenvolvimento de 
estratégias competitivas em relação a outras empresas. “O sucesso do treinamento 
não é medido apenas porque as pessoas melhoram suas competências individuais, 
mas também porque elas passam a contribuir positivamente para o desempenho 
organizacional” (CHIAVENATO, 2009, p.398).  Diante disso, as empresas que 
investem no desenvolvimento dos seus colaboradores podem gerar neles um 
sentimento de pertencimento, assim como sentirem-se motivados a dar o melhor de 
si para a empresa e contribuir para um clima organizacional mais harmônico. 
 Reconhecimento e Carreira na concepção dos colaboradores podem fazer muita 
diferença no comprometimento organizacional. O ponto de vista de um dos 
respondentes ressalta isso: “Para manter um funcionário motivado a dar o seu melhor 
pela empresa é importante que eles saibam que seus esforços serão reconhecidos e 
recompensados" (DADOS DA PESQUISA, 2021). Em vista das respostas obtidas, foi 
possível perceber que apesar do comprometimento afetivo ser o mais presente na 
cadeia de valor, os colaboradores atuantes na empresa não possuem uma política de 
reconhecimento e plano de carreira. O reconhecimento conserva o esforço e a 
dedicação do trabalhador, esta ação pode impulsionar a autoestima do profissional e 
retê-lo com visão de crescimento dentro da organização. As organizações que 
possuem a prática de reconhecer seus profissionais garantem um ambiente de 
trabalho mais equilibrado e agradável, assim como impulsiona em um o 
45 
 
comprometimento maior de seus funcionários com elevada produtividade (ARAGÃO 
E MARANHÃO, 2020). 
 No que diz respeito aos benefícios, os colaboradores afirmam que este pode 
corroborar no comprometimento do funcionário para a organização. As palavras de 
alguns dos respondentes enfatizam estes aspectos, conforme mostrado no Quadro 
03. O plano de benefício bem estruturado traz muitas vantagens, este funciona como 
fator motivador. Junior et al (2013) afirma que o comportamento dos empregados pode 
receber interferência direta com os programas de benefícios e incentivos. Stefano, 
Campos e Christ (2014, p. 74), lembram que “Quanto maior a quantidade de 
benefícios, maior tende a ser a fidelidade de um funcionário com a empresa”. De 
acordo com Lacombe e Heilborn (2011), o empregado quando se sente injustiçado 
com sua remuneração gera em si desmotivação e afeta diretamente o seu bem-estar 
psicológico. Diante do que foi exposto sobre este aspecto, o benefício proporciona 
satisfação no trabalho e qualidade de vida, apesar da necessidade de melhoria 







5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 
 
 O presente trabalho teve como objetivo geral investigar qual o tipo de 
comprometimento organizacional mais frequente em diferentes contextos de uma 
cadeia de valor em uma empresa do ramo de alimentos e a opinião dos colaboradores 
sobre como a organização pode melhorar o comprometimento. Nesse estudo foi 
aplicado o modelo que compreende o comprometimento de maneira tridimensional, 
no qual o comprometimento pode acontecer de maneira afetiva, normativa e 
instrumental.  
 Para alcançar o objetivo geral, foi realizado o mapeamento do perfil 
sociodemográfico dos pesquisados, assim como identificado nos colaboradores que 
atuam na cadeia de valor o tipo de comprometimento proposto por Meyer e Allen 
(1993), o comprometimento organizacional dominante e, por último, foi apontado a 
opinião dos colaboradores sobre como a empresa pode contribuir para o maior 
desenvolvimento do comprometimento no trabalho. 
 Através de uma pesquisa descritiva e abordagem quanti qualitativa o estudo foi 
realizado atentando para amostra de 136 em uma população de 196 colaboradores 
de três setores da cadeia de valor. 
 Diante da análise dos dados, os resultados apontaram a existência das três 
dimensões do comprometimento organizacional: afetivo, instrumental e normativo 
entre os colaboradores da empresa estudada. Para o setor administrativo, apenas o 
comprometimento afetivo e normativo foi identificado nos indivíduos. Já os setores 
comercial e de produção apresentaram as três dimensões.  
  No entanto, percebeu-se a preponderância do comprometimento 
organizacional afetivo nos indivíduos dos três setores pesquisados da cadeia de valor, 
Através da quantidade de colaboradores que manifestaram o comprometimento 
afetivo, conclui-se que a organização tem a maioria do seu quadro de funcionários, 
colaboradores com forte elo emocional com a empresa, que se identificam com os 
objetivos organizacionais, demostrando que, realmente, desejam espontaneamente 
fazer parte dela e dedicar-se em prol do propósito corporativo, sendo estes 
colaboradores a grande maioria do sexo masculino e portando idade na média de 26 
a 35 anos.    
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 Entretanto, apesar do comprometimento efetivo constitui-se o como 
predominante na área de estudo, os respondentes puderam também apresentar 
livremente suas opiniões sobre como a empresa poderia contribuir para o maior 
desenvolvimento do comprometimento no trabalho, os itens elencados por eles foram: 
comunicação organizacional; capacitação e treinamento; reconhecimento e carreira; 
e benefícios. Os colaboradores da organização acreditam que esses fatores podem 
influenciar no elo do indivíduo com a organização, porque trabalha no sentimento de 
valorização do profissional, no sentido que desenvolve, reconhece, capacita e 
recompensa, isso faz com que aumente o sentimento de pertencimento para com a 
organização  
 Portanto, quanto às limitações desta pesquisa, salienta-se que ele abordou 
apenas três setores da cadeia de valor (administrativo, comercial e produção).  Outra 
limitação refere-se à base teórica, a maioria das referências tem origem estrangeria, 
no entanto, o pesquisador não domina a língua, sendo assim grande arte das 
referências foram abordadas a partir de autores nacionais que estudaram e traduziram 
o material original.   
 Diante da exposição desse estudo, é possível concluir que o objetivo geral foi 
alcançado, nesse sentido sugere-se para trabalhos futuros que seja ampliada essa 
pesquisa em outros setores da organização, assim como investigar as variáveis que 
influenciam o comprometimento dominante em cada setor. Ainda recomenda-se 
estudar o comprometimento organizacional e relacionar com nível de satisfação dos 
colaboradores. Para a empresa estuda recomenda-se observar e refletir sobre o 
exposto nesta pesquisa, principalmente sobre os pontos levantados pelos 
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QUESTIONÁRIO       
      
 . Prezado (a) participante, 
 
 Você está sendo convidado a participar de uma pesquisa desenvolvida na 
disciplina de TCC do curso de Bacharelado em Administração do IFPB que está sendo 
desenvolvido pela discente Edizangela Torres com orientação do professor Glauco 
Barbosa de Araújo. 
  Portanto gostaríamos de contar com a sua colaboração respondendo este 
questionário, com toda sinceridade, aquilo que realmente expressa a sua visão. Você 
não será identificado. Desde já agradecemos sua disponibilidade e participação 
anônima neste estudo.      
Orientações para o preenchimento do questionário. 
 
O questionário é composto em três partes:     
Parte 1 - Sociodemográfico com 9 questões;     
Parte 2 - Específica com 18 questões;     
Parte 3 - Específica com 1 pergunta aberta. 
Totalizando em 28 questões  
 
Diante das informações apresentadas acima, eu, de livre e espontânea vontade, 
manifesto meu interesse em participar da pesquisa.   
        
PERFIL SOCIODEMOGRÁFICO E FUNCIONAL     
       
1 - Sexo        
(        )  Masculino                    (        ) Feminino      
          
2 - Idade           
(        )  Até 24 anos      
(        )  Entre 25 e 35 anos      
56 
 
(        )  Entre 36 e 45 anos      
(        ) Entre 46 e 50 anos      
(        ) Acima de 50 anos  
         
3 - Estado Civil         
(        )  Solteiro 
(        ) Solteiro - morando junto com cônjuge     
(        )  Casado      
(        )  Divorciado (separado)      
(        ) Viúvo      
   
  
 
4 - Filhos 
(       ) Sim   (        ) Não 
 
5 - Quantos filhos? 
 
(        )  01      
(        )  02    
(        )  03    
(        ) 04    
(        ) Acima de 5  
 
    
6 - Escolaridade 
         
(        )  Analfabeto    
(        ) Ensino fundamental incompleto    
(        )  Ensino fundamental completo      
(        )  Ensino médio incompleto  
(        ) Ensino médio completo  
(        ) Ensino superior incompleto 
(        ) Ensino superior completo 
        
7 - Cursando  
         
(       ) Sim   (        ) Não   
           
8 - Trabalho na empresa há… 
        
(        )  Até 1 ano      
(        )  Entre  2 - 4 anos    
57 
 
(        )  Entre  5 - 7 anos    
(        )  Entre 8 - 10 anos    
(        )  Acima de 10  anos  
 
9 - Meu setor é: 
 
(        )  Campo   
(        )  Produção    
(        )  Comercial 
         
   
Específico I 
 
1) Eu seria muito feliz em dedicar o resto de minha carreira nesta organização. 
 
(    ) Discordo totalmente       
(    ) Discordo                         
(    ) Indiferente  
(    ) Concordo  
(    ) Concordo totalmente  
 
 
2) Na situação atual, ficar nesta organização é, na realidade, uma necessidade mais 
do que um desejo.  
 
(    ) Discordo totalmente       
(    ) Discordo                         
(    ) Indiferente  
(    ) Concordo  
(    ) Concordo totalmente 
 
  
3) Eu sinto obrigação de permanecer nesta organização.  
 
(    ) Discordo totalmente       
(    ) Discordo                         
(    )  Indiferente  
(    ) Concordo  
(    ) Concordo totalmente  
  
4) Eu realmente sinto os problemas da organização como se fossem meus.  
 
(    ) Discordo totalmente       
58 
 
(    ) Discordo                         
(    ) Indiferente  
(    ) Concordo  
(    ) Concordo totalmente  
 
5) Mesmo que eu quisesse, seria muito difícil para eu deixar esta organização agora. 
 
(    ) Discordo totalmente       
(    ) Discordo                         
(    ) Indiferente  
(    ) Concordo  
(    ) Concordo totalmente  
 
 
6) Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que não seria certo deixar esta 
organização agora. 
 
(    ) Discordo totalmente       
(    ) Discordo                         
(    ) Indiferente  
(    ) Concordo  
(    ) Concordo totalmente  
  
7) Eu sinto, em mim, um forte senso de integração com esta organização. 
 
(    ) Discordo totalmente       
(    ) Discordo                         
(    ) Indiferente  
(    ) Concordo  
(    ) Concordo totalmente   
  
8) Se eu decidisse deixar esta organização agora, minha vida ficaria bastante 
desestruturada.  
 
(    ) Discordo totalmente       
(    ) Discordo                         
(    ) Indiferente  
(    ) Concordo  
(    ) Concordo totalmente  
  




(    ) Discordo totalmente       
(    ) Discordo                         
(    ) Indiferente  
(    ) Concordo  
(    ) Concordo totalmente  
  
10) Eu me sinto emocionalmente vinculado a esta organização. 
 
(    ) Discordo totalmente       
(    ) Discordo                         
(    ) Indiferente  
(    ) Concordo  
(    ) Concordo totalmente  
  
11) Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organização. 
 
(    ) Discordo totalmente       
(    ) Discordo                         
(    ) Indiferente  
(    ) Concordo  
(    ) Concordo totalmente  
  
12) Esta organização merece minha lealdade.  
 
(    ) Discordo totalmente       
(    ) Discordo                         
(    ) Indiferente 
(    ) Concordo  
(    ) Concordo totalmente  
  
13) Eu me sinto como uma pessoa de casa nesta organização.  
 
(    ) Discordo totalmente       
(    ) Discordo                         
(    ) Indiferente  
(    ) Concordo  
(    ) Concordo totalmente 
 
14) Se eu já não tivesse dado tanto de mim nesta organização, eu poderia pensar 
em trabalhar num outro lugar.  
 
(    ) Discordo totalmente       
(    ) Discordo                         
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(    ) Indiferente  
(    ) Concordo  
(    ) Concordo totalmente 
 
15) Eu não deixaria esta organização agora, porque tenho uma obrigação moral com 
as pessoas daqui.  
 
(    ) Discordo totalmente       
(    ) Discordo                         
(    ) Indiferente  
(    ) Concordo  
(    ) Concordo totalmente 
 
16) Esta organização tem um imenso significado pessoal para mim. 
 
(    ) Discordo totalmente       
(    ) Discordo                         
(    ) Indiferente  
(    ) Concordo  
(    ) Concordo totalmente 
 
17) Uma das poucas consequências negativas de deixar esta organização seria a 
escassez de alternativas imediatas. 
 
(    ) Discordo totalmente       
(    ) Discordo                         
(    ) Indiferente  
(    ) Concordo  
(    ) Concordo totalmente 
 
18) Eu devo muito a esta organização. 
 
(    ) Discordo totalmente       
(    ) Discordo                         
(    ) Indiferente  
(    ) Concordo  
(    ) Concordo totalmente 
 
19) Na sua opinião, o que poderia ser feito, por esta empresa, para desenvolver um 
maior comprometimento no trabalho? 
 
 
 
